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portance de l'aspect « qualité » du service 
rendu, l'indivisibilité de nombreux fac-
teurs de production, etc., rendent délicate 
l'utilisation de l'analyse économique clas-
sique dans la recherche du comportement 
efficace ; cela ressort par exemple des 
travaux de Robert Evans cités par les 
auteurs. Pourtant ces derniers n'hésitent 
pas à poser le postulat d'inefficacité et à 
identifier péremptoirement les coupables 
(les administrateurs) au chapitre III. 
Même le postulat d'absence de souve-
raineté chez le consommateur n'est pas 
toujours réaliste. Après tout, le consom-
mateur n'est-il pas souvent en mesure de 
juger de l'efficacité thérapeutique des 
services médicaux qui lui ont été ren-
dus? S'il n'est pas satisfait, il peut alors 
changer de médecin. De plus, les consé-
quences de ce postulat mentionnées au 
chapitre I sont aussi, dans le cadre de 
la médecine libérale, le résultat du paie-
ment à l'acte : conflits d'intérêts, surcon-
sommation, activités préventives réduites, 
préférence pour les examens superficiels, 
concurrence médicale, choix du « meil-
leur > traitement et surhospitalisation. 
L'absence de souveraineté est ni une con-
dition nécessaire ni une condition suffi-
sante dans ces cas. 
Plusieurs chapitres de cet ouvrage for-
ment une excellente introduction aux 
réflexions des économistes face à l'uni-
vers de la santé. Les pages à caractère 
polémique devront toutefois être recom-
mandées avec réserves au lecteur peu 
averti. 
Jean-Yves RIVARD 
Questionnaire d'auto-évaluation du travail 
en équipe, par Solange Trudeau-Masse. 
Montréal, Editions du Centre interdis-
ciplinaire de Montréal, Inc., 1971, 
26 p. 
Dans tout processus d'apprentissage, la 
phase d'évaluation demeure importante. 
Elle l'est d'autant plus lorsqu'elle est 
effectuée par des gens eux-mêmes impli-
qués dans l'expérience. Le groupe de 
travail constitue une de ces expériences. 
L'évaluation, dans ce cas, est une occa-
sion d'obtenir une information en retour 
(feedback) sur le fonctionnement même 
du groupe. 
Beaucoup de gens sont réticents à se 
soumettre à ce genre d'exercice, soit 
parce qu'ils croient que c'est du narcis-
sisme ou bien une perte de temps ; ou 
encore, soit qu'ils ne savent pas comment 
procéder. Le fascicule du Centre inter-
disciplinaire de Montréal présente une 
technique très simple d'auto-évaluation 
pour aider ceux qui sont engagés dans 
des groupes de travail à réfléchir sur leur 
propre fonctionnement à des moments 
qu'ils jugent appropriés. Les techniques 
couramment utilisées dans ce domaine 
peimettent à un groupe de s'évaluer sur 
les trois dimensions principales du travail 
d'équipe : la tâche, la procédure et les 
relations interpersonnelles. Les question-
naires sont construits de façon à dégager 
une note globale d'efficacité que le grou-
pe peut décomposer pour connaître ses 
forces et ses faiblesses sur l'une ou l'autre 
des dimensions. Le questionnaire du CIM 
diffère passablement de ceux qu'on utilise 
actuellement, même s'il les recoupe dans 
leurs dimensions principales. Il est basé 
sur l'idée fondamentale que le fonction-
nement efficace d'un groupe de travail 
réside dans sa capacité de « faire circuler 
un degré juste d'informations pertinen-
tes » parmi les membres qui composent 
le groupe. Les informations couvrent les 
points suivants : 
1. Les objectifs du groupe ou la raison 
d'être d'une équipe de travail. 
2. La sélection des participants. 
3. La préparation et le déroulement des 
réunions. 
4. Les modes de participation à un 
groupe de travail, i.e. l'utilisation et 
la valorisation des ressources de cha-
cun des membres. 
Dans sa forme, le questionnaire fait 
appel à des questions ouvertes suscepti-
bles de produire des réponses subjectives 
de la part des membres. Ceci a l'avan-
tage d'inciter le groupe à évoluer à son 
propre rythme sans être obligé de se 
comparer à un modèle théorique ou un 
idéal de fonctionnement efficace. Cet 
avantage peut se transformer en une la-
cune lorsque les membres veulent déga-
ger un profil statistique de leur propre 
fonctionnement en vue de se confronter 
à un modèle idéal et saisir le chemin 
qu'ils doivent parcourir pour atteindre 
un meilleur fonctionnement. En d'autres 
mots, chaque groupe de travail en utili-
sant ce questionnaire doit se contenter 
d'une normalité qui lui est propre sans 
chercher à savoir si sa performance est 
meilleure ou pire qu'un autre groupe qui 
serait confronté à une même situation et 
éprouverait des difficultés similaires au 
plan de l'affectivité, de la tâche et de la 
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procédure de travail. C'est donc un ins-
trument essentiellement « didactique », 
façonné pour une fin d'apprentissage, et 
non un instrument de recherche empiri-
que. J'aurais aimé discuter de la valeur 
pratique du questionnaire, mais je n'ai 
pas eu l'occasion de l'utiliser. 
Laurent BELANGER 
Economie Theory of Teams, by Jacob 
Marschak and Roy Radner, New Ha-
ven and London, Yale University Press, 
1972, X, 345 p. 
Marschak est le père de la théorie 
économique des « équipes » (teams). Avec 
l'aide de Radner il nous présente une 
espèce de somme théorique qui n'a plus 
l'ingéniosité succinte de ses premiers arti-
cles sur le sujet. L'intérêt se perd dans 
toute la partie centrale, excessivement 
formelle, de ce gros livre. Les premiers 
chapitres et les derniers stimulent un peu 
plus le lecteur. 
La problématique des équipes est po-
sée de façon simple dès la préface. Ce 
sont des organisations dont les membres 
partagent les mêmes intérêts et les mê-
mes croyances (beliefs), mais n'ont pas 
le même degré d'information. Le pro-
blème qui se pose à ce type d'organisa-
tion, ou à un « organisateur » d'équipe 
peut alors être formulé ainsi : comment 
répartir les tâches de recherche, de com-
munication et de décision parmi les mem-
bres, de façon à atteindre des résultats 
optimaux, du point de vue de l'organi-
sation ou de celui de l'organisateur. 
Comme on le voit la perspective est celle 
de l'économique, définie au sens large 
comme la science de l'utilisation efficace, 
ou optimale, de ressources rares. 
Dans ce qu'ils croient être une démar-
che de bonne méthode les auteurs com-
mencent par s'interroger sur la décision 
individuelle. C'est l'occasion pour eux de 
présenter de façon cohérente un ensem-
ble de concepts qui seront ensuite utilisés 
dans l'étude des équipes. Dès ce moment 
la discussion se perd trop souvent dans 
une formalisation excessive dont on ne 
voit pas trop bien l'utilité pour l'étude 
des problèmes précis qui ont été présen-
tés au début du livre. 
La deuxième partie est consacrée à 
l'étude de ces problèmes qui se posent 
aux équipes. On passe donc de l'individu 
à l'organisation, et des concepts à leur 
application. Comme on l'a déjà signalé, 
ces applications demeurent excessivement 
formelles, et surtout elles semblent com-
mandées davantage par les exigences mê-
mes de la formalisation plutôt que par 
le souci de répondre à des problèmes 
concrets. Cette théorie des équipes court 
ainsi le risque de répéter l'échec de la 
théorie mathématique des jeux : à appli-
quer une théorie élaborée selon les seules 
exigences de la formulation mathémati-
que on n'arrive pas à constituer vraiment 
les phénomènes sociaux étudiés, c'est-à-
dire qu'on ne fait pas de science sociale. 
Toutefois les auteurs ouvrent dans les 
chapitres 8 et 9 une voie nouvelle, où 
leur analyse évite un peu mieux recueil 
qu'on vient de signaler. Ils considèrent 
le problème d'une équipe comme un pro-
blème de réseau de communication qu'il 
s'agit d'optimaliser. On pourrait croire 
qu'ils vont rejoindre ainsi les nombreux 
travaux des psychologues sociaux sur les 
réseaux de communication. Mais il n'en 
est rien. Tout au plus s'inspirent-ils des 
ingénieurs en communication. Pourtant 
on n'a qu'à lire l'excellent petit livre de 
Flament Réseaux de communication et 
structures de groupe, Paris, Dunod, 1965, 
qui, soit dit en passant, est aussi bon 
mathématicien que Marschak et Radner, 
pour voir tout ce que les psychologues 
sociaux peuvent apporter à une théorie, 
même économique, des réseaux. 
Le spécialiste des relations industrielles 
ne pourra donc rien tirer de ce livre, à 
moins qu'il le prenne comme un divertis-
sement mathématique. La théorie écono-
mique des vraies équipes, de négociateurs, 
de permanents syndicaux, de direction 
des ministères, etc., reste encore à cons-
truire. 
Vincent LEMffiUX 
The Imperfect Union, A History of Cor-
ruption in American Trade Unions, by 
John Hutchinson, New York, E. P. 
Dutton & Co. Inc., 1972, 477 pp. 
Cet ouvrage retrace l'histoire de la 
corruption dans le syndicalisme améri-
cain à partir de 1890 jusqu'aux années 
soixante. Il analyse des cas, essaie d'ex-
pliquer l'origine de ce problème, ses 
causes et sa persistance. 
La corruption syndicale est une ques-
tion complexe pour laquelle il est assez 
facile de se laisser aller à des jugements 
subjectifs. Voulant éviter ce piège, l'au-
teur s'est arrêté à un critère : « Trade 
unionism should not be employed as an 
